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Opinnaytetyon tavoitteena on l0ytaa tekijoita, jotka vaikuttavat ohjelmoijan kehit-
tymiseen projektinvetajaksi. Ohjelmistotuotantoalalla on hyvin yleista matalan
hierarkian organisaatiot. Lisaksi alalla vallitsee vahvasti projektiluontoinen tyos-
kentelytapa. Nama yhdessa luovat tilanteen, jossa pelkastaan ohjelmointitaitoja
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jektinvetajana. Opinnaytetyon tarkoituksena on nostaa esille pehmeiden taitojen
kehittymista tukevia seikkoja Vincitilla seka niita mahdollisesti hidastavia tekijoita.
Jotta ohjelmoijan kehittymista voitaisiin tukea parhaalla mahdollisella tavalla,
opinnaytetyon tarkoituksena on I0ytaa kehittymista tukevia tekijoita, seka toi-
saalta sita hidastavia tekijoita.

Teoriaosuudessa kasitellaan oppimisen teorioita, itseohjautuvuutta ja motivaa-
tiota seka osaamisen johtamista. Vastauksia hidastaviin ja myo6tavaikuttaviin te-
kijoihin pyrittiin I10ytamaan teemahaastatteluiden avulla, jotka toteutettiin toimek-
siantajan tyontekijoille. Haastatteluissa haastateltiin toimeksiantajan kuutta tyon-
tekijaa, joista kaikki olivat Tampereen toimipisteelta.

Tuloksista kavi ilmi, etta parhaiten oppimiseen myotavaikutti organisaation tar-
joama mahdollisuus itseohjautuvuuteen. Toisaalta samalla huolen aiheeksi nousi
taman toimintamallin sopivuus jokaiselle tyontekijalle. Mikali tyontekija syysta tai
toisesta ajautuu itseohjautuvuuden ulkopuolelle, kuka hanesta silloin pitaa
huolta? Muita merkittdvia myotavaikuttavia tekijoitéd olivat itseohjautuvuuden
mahdollistama mallioppiminen osaavamman tyontekijan kanssa sekd oikean
asenteen omaavat tyokaverit. llmapiirilla oli suuri vaikutus yksittaisen tyontekijan
oppimishaluiseen asenteeseen. Hidastavia tekijoitd oli satunnaisesti ilmenneet
epaselvat jaot roolituksissa ja tydnjaossa seka toisinaan juurikin itseohjautuvuu-
den myota tulevat haasteet esimiehettomasta organisaatiorakenteesta.
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The aim of this thesis is to find the factors that affect on the development of a
programmer into a project leader. Low-hierarchical organizations are very
common in the industry. In addition, there is a strong project-based approach to
the industry. Together these create a situation where a developer who has been
practicing programming skills, ends up in a situation where they should also act
as a project manager. The purpose of this thesis is to highlight the factors
supporting soft skills development at Vincit, and the factors, which might slow
them down. In order to support the development of the programmer, the purpose
of this thesis is to find the factors that support that development, as well as the
factors that slow it down.

The theory part focuses on learning theories, self-direction and motivation, and
competence management. Responses to the slowing down and contributing
factors were sought through theme interviews conducted with the staff members
of the thesis client. Six of the employer's employees were interviewed, all of whom
were from the Tampere office.

The results showed that the opportunity for self-guidance offered by the
organization was the best contributor to learning. On the other hand, at the same
time concern arose if this approach suits each employee. If, for one reason or
another, an employee drifts out of self-direction, who then takes care of them?
Other significant contributors were the opportunity for self-directed learning
models with knowledgeable and the colleagues who had the correct attitude. The
atmosphere had a major impact on the individual employee's willingness to learn.
Decelerating factors were the occasionally unclearness in roles and the division
of labor, and sometimes challenges of a non-managerial organizational structure.

Key words: software development, project leading
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1 JOHDANTO

Ohjelmistokehittajan, kansanomaisemmin sanottuna koodarin, rooli ja tyonkuva
ovat nykyisin usein huomattavasti laajempia kuin mihin koodarin koulutus suora-
naisesti valmistaa. Usein koodarin tydnkuvaan kuuluu ohjelmoinnin lisaksi vas-
tuuta projektijohtamisesta. Tama tuo tyontekijayhtaloon haasteensa, silla koodari
on useimmiten kehittanyt osaamistaan tiukasti substanssiosaamisessa, eika niin-

kaan laajasti pehmeita taitoja vaativissa projektiliiderin tehtavissa.

Onhjelmistotuotannossa on nykyisin hyvin yleista erittdin matala organisaatiora-
kenne, jossa hierarkiatasoja on hyvin vahan, ellei jopa olemattomasti. Hierarkiat-
tomasta organisaatiosta kaytetaan myos laajasti englanninkielesta johdettua vie-
rasperaista termia flatti organisaatio (engl. "flat organization”). Lisaksi alalla val-
litsee tyon luonteesta johtuen vahvasti projektiluontoisuus. Asiakkaan tilaus voi
olla lyhyt maaramittainen projekti, tai pidempiaikainen tilaus, jota sitakin toteute-
taan projektimaisesti. Flatti organisaatio yhdistettyna projektiluontoisuuteen tuo
tiettyja vaatimuksia ja edellytyksia tyontekijoiden rooleihin ja tehtaviin ja usein

moninaistaa erityisesti koodarin osaamisaluetta laajasti.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii ohjelmistoalan yritys Vincit Oyj. Vincit toi-
mii Tampereella, Turussa, Helsingissa, Oulussa, Sveitsissa seka Kaliforniassa
Yhdysvalloissa. Tassa opinnaytetyossa haastateltin Tampereen toimipisteen

kuutta tyontekijaa.

Projektiluoteisuuden ja flatin organisaation myo6ta Vincitilla koodarin tehtavaksi
muotoutuu usein myos projektinvetajan tehtavia, josta siella kaytetdan nimiketta
projektiliideri. Tassa opinnaytetyossa projektinvetajasta kaytetaan yleisesti nimi-
ketta projektiliideri. Projektiliideri eroaa projektipaallikosta siten, etta tama osal-
listuu itsekin projektin toteuttamiseen ja on hierarkkisesti yhtalaisessa asemassa
muiden projektitimilaisten kanssa. Johtajuuden tehtavia ja ominaisuuksia ylei-
sesti sen enempaa tahan tarkentamatta, projektiliiderin rooliin kuuluu viimeinen
vastuu asiakasprojektin loppuun viemisesta ja asioiden hoitamisesta. Liiderin
rooliin vaadittavat taidot eroavat kuitenkin paljon koodaamiseen vaadittavista tai-
doista. Liiderin tydnkuva vaihtelee Vincitilla projektista riippuen projektin tekni-

sesta vastuusta laajaan projektijohtajuuteen.



Teknisen vastuun lisaksi projektiliiderin rooliin voi kuulua ihmisten johtamista, asi-
akkaan kanssa tyOskentelyd seka muita metataitoja. Vincitin toimitusjohtaja
Mikko Kuitunen kirjoitti Kauppalehden blogissa taitojen jakamisesta koviin ja peh-
meisiin taitoihin. (Kuitunen, 2019). Kuitunen ja muut panelistit paatyivat tahan
melko klassiseen jakoon SuomiAreenan paneelikeskustelussa pohtiessaan
osaamisen tunnistamista ja tunnustamista. Kovat taidot tarkoittavat substanssi-
osaamista, jotka koodarin tapauksessa ovat ohjelmointi ja muu tietotekninen
osaaminen. Pehmeat taidot sen sijaan sisaltavat taitoja muun muassa ryhmassa
toimimisesta, asiakaskontaktissa olemisesta ja yleisesti projektityoskentelysta.
Yleisesti pehmeisiin taitoihin sisaltyy luonnollisesti monia muitakin taitoja, mutta
koodarin tyoskentelyssa nama ovat olennaisimpia. Kuitunen toi esille myos oleel-
lisen seikan taitojen elinkaarista. Substanssiosaamisten elinkaari vaihtelee aloit-
tain, ja ohjelmistoalalla taitojen elinkaari on usein hyvinkin lyhyt, jopa vain muu-
taman vuoden. Ohjelmistokielet kehittyvat, ja tyontekijan on pidettava hyvaa
huolta osaamisen yllapidosta tai tippuu kelkan kyydista. Pehmeiden taitojen elin-
kaari taas on huomattavasti pidempi. Lisaksi Kuitunen toi esille huolenaiheensa
siitd, kuinka lilan moni yleisesti luottaa liialti vain kovien taitojen kantavaan voi-
maan. Kuitunen korostaa pehmeiden taitojen elintarkeytta tulevaisuuden tyo-
markkinoilla. Pehmeat taidot vanhenevatkin hitaammin kuin kovat taidot.

OpinnaytetyOssa tarkastellaan sita, kuinka erilaiset tekijat vaikuttavat koodarin
kehittymiseen ohjelmoijasta projektiliiderin rooliin, mitka tekijat vaikuttavat tahan
myotavaikuttaen ja mitkd hidastaen. OpinnaytetyOssa tarkastellaan pehmeiden
ja kovien taitojen suhteita, siina missa koodari on vuosikausia kehittanyt kivenko-
via ja huipputason kovia taitoja, kuinka luonnistuu pehmeita taitoja vaativat tyo-
tehtavat? Opinnaytetyon tarkoituksena on nostaa esille pehmeiden taitojen kehit-
tymista tukevia seikkoja Vincitilla seka niita mahdollisesti hidastavia tekijoita.
Opinnaytetyon tavoitteena on siis tuoda esille tekijoita, jotka vaikuttavat koodarin
kehittymiseen projektiliideriksi.



1.1 Tutkimusongelma

Vincit on ohjelmistotalo, joka on tunnettu kovista tekijoista. Yrityksessa tyosken-
televa ohjelmistokehittaja on seka koulu- etta tyduransa aikana kehittanyt itsel-
leen hyvin vahvan substanssiosaamisen, joka on ensisijaista Vincitille ohjelmis-
totuottajaksi tyollistymisessa. Lisaksi yritykseen tyollistyvien halutaan olevan hy-

via tyyppeja, joilla on kunnianhimoinen asenne ja halu kehittya.

Aiemmin esiteltya koodarille kilpailuetua tuova projektilidaaminen tarkoittaa pro-
jektin vetamista ja se on lahella projektipaallikkoytta, mutta niissa on hieman
eroja. Projektilidaaja enemmankin mahdollistaa tiimin tydoskentelya, poistaa es-
teita sen edeltad ja on mukana sen paivittaisessa toiminnassa, kun taas projekti-
johtaja enemmankin delegoi tehtavia ja tiimin toimintaa. Projektiliiderin rooli on

enemman motivoiva kuin valvova. (Leader vs. Boss 2018.)

Kuva 1. Projektijohtajan (engl. "boss”) ja projektiliiderin (engl. "leader”) ero. (Bad
Boss vs. Good Leader image n.d.).

Liiderin tyotehtavat vaihtelevat projektista riippuen, mutta kuitenkin liideri on ylla
olevan kuvan mukaisesti mukana vetamassa rekea eika sen kyydissa kaskytta-
massa muita. Mihinkaan tyotehtavaan ketaan ei aseteta vastoin tahtoaan, mutta
joskus tyontekija vain paatyy naihin tehtaviin. Usein tdma on voimakkaasti ulos-

pain sateilevien luontaisten liilderiominaisuuksien ja -taipumusten ansiota.
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Koodari on saattanut kartuttaa taitojaan itsenaisesti tai korkeakoulun opintojen
myota. Koulutustaustaan katsomatta koodari on usein intohimonsa vuoksi enem-
man tai vahemman kehittanyt taitojaan myos itsenaisissa projekteissa vapaa-
ajallaan. Korkeakouluopinnot tai itsenainen opiskelu eivat yleensa tarjoa kaikkia
tybelaman tarpeita vastaavia taitoja pehmeiden taitojen osalta. Usein on yksilon
aktiivisuudesta kiinni, tarttuuko tama ylimaaraisiin projekteihin, joissa naita taitoja

paasee kehittamaan.

Vaikka aiemmin mainitun mukaisesti Kuitunen pitaa pehmeita taitoja hyvin suu-
ressa arvossa, on koodarin tapauksessa substanssiosaaminen elintarkeaa.
Opinnaytetyon tutkimusongelmaksi muodostui tarkastella koodarin kehittymista
projektiliideriksi. Ohjelmistoyrityksiin, kuin myos Vincitille, tyollistyy yksiloita eri-
laisista taustoista erilaisine kokemuksineen tai taitoineen. Tarkastelun kohteena
oli loytaa tekijoita, jotka vaikuttavat koodarin kehittymiseen projektiliideriksi.
Kuinka aiemmin kehittyneet osaamiset vastaavat tydelaman tarpeisiin ja kuinka
Vincit pystyy organisaationa tarjoamaan tyontekijOille sellaisen kasvualustan,
jossa kaikilla on mahdollisuus kehittya parhaaksi versioksi itsestaan. Mitka asiat
ja tekijat myotavaikuttavat tahan kehittymiseen ja mitkd mahdollisesti hidastavat

tata?

1.2 Tutkimuskysymys

Viime aikoina Vincitilla on haluttu alkaa luomaan jonkinlaista rakennetta koodarin
kehittymiseen projektilideriksi. Mitaan raameja talle ei haluta luoda, vaan enem-
mankin kehittaa tyokaluja tyontekijalle. Halutaan keskittyd mahdollistamiseen ja

esteiden poistamiseen tyontekijan tydossa onnistumisen tukemiseksi.

Luonnollisesti koodareiksi paatyy tyollistymaan ihmisia monenlaisista taustoista,
monilla erilaisilla tydkokemuksilla sekd monenlaisia persoonallisuuksia. Tutki-
muskysymyksena on tarkastella, minkalaista on liideriksi kasvaminen Vincitilla?
Mitka tekijat edistavat tata kasvua ja mitka tekijat saattavat sita hidastaa? Mitka
muut tyontekijan ominaisuudet vaikuttavat esimerkilliseen onnistumiseen liidaa-
misessa? Voiko naita ominaisuuksia ja tekijoita ennakoida ja kehittaa etukateen?

Tutkimuksen lopputuloksen tarkoituksena on tuoda esille rakentavia nakemyksia
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siitd, minkalaisiin kasvua hidastaviin tai hairitseviin tekijoihin Vincitin tulisi kiinnit-
taa huomiota ja mita ongelmia tulisi ratkaista? [Imidita ja tapahtumia tarkastellaan

strategisella tasolla yksildiden kokemusten kautta.
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2 TAUSTA

2.1 Tutkimuskohde

Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena seka toimeksiantajana toimii vuonna 2007
perustettu ohjelmistoalan yritys Vincit Oyj. Sen perusti Mikko Kuitunen yhdessa
Olli-Pekka Virtasen kanssa ajatuksella "maanantaisin ei saa vituttaa tulla toihin”.
Vuonna 2015 Tomi Pienimaki nimitettiin Vincitin Groupin toimitusjohtajaksi ja
vuonna 2016 se listautui Helsingin porssin First North -markkinapaikalle. Vuonna
2018 Mikko Kuitunen palasi yrityksen toimitusjohtajaksi.

Vincitin tuoreena mottona kuuluu "Hyvaa huomenta!”. Toimintastrategiana Vincit
tahtoo olla tekeméassa tyota paremman huomisen puolesta niin tyontekijoille, asi-
akkaille kuin omistajille. Kaiken lahtokohtana on kuitenkin asiakkaat, joiden
kanssa Vincit tahtoo olla yhdessa taklaamassa huomisen pelkoja. Vincit pyrkii
huomioimaan valloillaan olevan kuluttajakayttaytymisen muutoksen, tyoelaman
murroksen seka nopeasti muuttuvat liiketoimintaymparistot. (Vincit. Vincit sijoi-
tuskohteena n.d.). Vincit tahtoo olla ja Vincitin tulee olla relevantti asiakkaille hei-
dan lilketoimintansa nakokulmasta. (Vincit. Toimitusjohtajalta n.d.). Yrityksessa
toimitaan matalan hierarkian mallilla, jolloin hierarkiatasot on vahennetty mini-
miin. Yrityksen liikevaihto vuonna 2018 oli 43 463 t€, josta liikevoittoa 9,5%. Hen-
kilostoa vuonna 2018 oli 430 henkea. (Vincit. Raportit ja esitykset n.d.).

Ohjelmistokehitys on Vincitin ydinliikketoimintaa, mutta naiden lisaksi Vincit tuot-
taa ratkaisuja myos moniin muihin ongelmiin. Naita ovat asiantuntijapalvelut digi-
talisoituvassa liikketoiminnassa, digitaaliset alustapalvelut, datan kasittelyyn liitty-
vat ratkaisut, toiminnanohjausratkaisut Vincit EAM seka LaaS (Leadership as a
service), eli Vincitin kehittama tyokalu tyontekijalahtoiseen johtamiseen. Naiden
lisaksi Vincit on kehittanyt tydoskentelytapoja ja tyOkalupakin kestavan kehityksen
eteenpainviemiseksi. "Planeettalahtoinen suunnittelu (Planet Centric Design)
auttaa organisaatioita ratkomaan kestavan kehityksen kysymyksia tuoreiden tyo-
kalujen, yhteistyokanavien ja ajattelumallien avulla.” (Vincit. Mita me teemme.
Planet Centric Design. n.d.).
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Opinnaytetyon luonteesta johtuen fokusoidun tutkimuksessa koodareiden seka
lidereiden toimintaan. Yrityksen matalasta hierarkiasta johtuen tutkimus ei kui-

tenkaan rajoitu mihinkaan tiettyyn yrityksen tasoon.

Vincitin tyokulttuuria kuvastaa "luova haroily”, jossa kannustetaan tekemisen ja
kokeilemisen kautta oppimiseen. Tiukkoja ylhaalta tulevia ohjeita vieroksutaan ja
tyontekijoita kannustetaan enemmankin etsimaan ja hakemaan ongelmille ratkai-
sua itse. Tama edellyttaa tyontekijalta vahvaa itseohjautuvuutta, joka leimaakin
Vincitin yrityskulttuuria voimakkaasti. "Luova haroily” tarkoittaa rentoa tyylia tehda
toita, jossa ratkaisumalleja tilanteisiin ei sanella ylhaalta kasin, vaan ne kohda-
taan ja selvitetaan yhdessa tiimilaisten kanssa. Tyontekijoille halutaan antaa va-

paus toteuttaa tydnkuvaansa omanlaisesti.

Tampereen toimipisteessa henkildstda on noin 200, ja vuonna 2018 henkilosto
jaettiin noin 70 hengen tyoryhmiin, eli soluihin. Soluja Tampereella on 4. Soluihin
jakamisen tarkoituksena oli mahdollistaa luonnollista ryhmaytymista muodosta-
malla pienempia tyoryhmia yhden ison sijaan. Jokaisella solulla on oma liiketoi-
mintajohtaja, joka vastaa solun liiketoiminnasta ja sen kehittamisesta. Liiketoi-
mintajohtajan lisaksi soluilla on oma henkilostovastaava eli niin sanottu people-
ihminen. Vaikka solut toimivat samoilla liikketoimintaperiaatteilla, ja liketoiminta-
johtajat suunnittelevat strategioita yhtenevaisesti, jokaiselle solulle on kehittynyt
hieman omanlaisensa kulttuuri. Olennaista on 16ytaa solulle toimiva toimintatapa
eika niinkaan pakosti I0ytaa samoja kaytanteita kuin muilla. Tutkimukseen osal-
listui sattumanvaraisesti tyontekijoita eri soluista, mutta kaikki solut eivat olleet
edustettuina. Tiimit asiakasprojekteihin kootaan tarvelahtoisesti saatavilla ole-

vista tyontekijoista ja ne voivat koostua saman tai eri solujen ihmisista.

2.2 Teoria

OpinnaytetyOssa tarkastellaan koodarin projektilideriksi kehittymiseen vaikutta-
via tekijoita. Tarkastelussa ovat oppimisteoriat ja oppimisen johtaminen, motivaa-
tioteoriat, itseohjautuvuus ja persoonallisuus. Keskeisimpia teemoja naista ovat

oppiminen ja itseohjautuvuus.
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2.2.1 Behavioristinen ja kognitivistinen oppimiskasitys

Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella koodarin kehittymista ja oppimista,
jonka vuoksi oppimisteoriat ovat yksia keskeisimpia aiheeseen nivoutuvia tee-
moja. Aluksi tuon esille yleisesti oppimisteorioita ja niiden historiaa, silla oppi-
mista voidaan lahestya monen eri koulukunnan nakokulmasta. Koodarin kehitty-
misen tarkasteluun osuvampaa on myohemmin esiteltdva kognitivistinen oppi-
miskasitys, mutta tuodakseni esiin erot naiden valilla, tuon esiin myos behavioris-
tisen oppimiskasityksen. Siind oppija nahdaan kognitiiviseen oppimisteoriaan
verrattuna huomattavasti passiivisempana, kun kognitiivinen taas korostaa oppi-

jan aktiivisuutta.

Ennen 1960-lukua vallitseva oppimisnakemys oli vahvasti behavioristinen, jossa
yksilo karjistetysti nahdaan mekaanisena oppimiskoneena, joka vain reagoi ar-
sykkeisiin. Nykyisin behavioristinen oppimisnakemys on kuitenkin huomattavasti
marginaalisempi nakemys kuin kognitivistinen (Roediger, H.L. 2004). Behavioris-
tisen valtakauden jalkeen tiede kehittyi suuntaan, jossa alettiin ymmartamaan,
ettei yksilo ole vain arsykkeisiin reagoiva kone. Yksi kognitivismin vallankaap-
pauksen edistajia oli kielitieteilija Noam Chomsky, joka esitti nakemyksen, etta
lapsi ei voi oppia kieltd pelkan behavioristisen ehdollistumisen kautta (Chomsky,
N. 1965). Eino Kaila (1934/1982) toi esille nakemyksen, etta ihminen on tietoisesti
toimiva sosiaalinen olento, joka pystyy tarkkailun lisaksi tarkkailemaan myos itse
toimintaa ja tarkkailua seka sen mekanismeja. Ajatus ihmisen sosiaalisuudesta
ja ajatuksia prosessoivasta kyvysta alkoi nostaa paataan. Kognitiivinen oppimis-
kasitys alkoi muodostumaan.

Vuonna 1986 Albert Bandura esitti sosiaalisen oppimisen teorian, jonka mukaan
yksild oppii havaitsemalla neljan osaprosessin kautta. Ensimmaisena yksilo kiin-
nittda tarkkaavaisuutensa kohteeseen, jonka jalkeen hanen tulee sailyttaa tama
malli mielessaan, jotta voi myohemmin itse suorittaa tehtavan. Neljantena osa-
prosessina tehtavan suorittamiseen vaikuttaa hanen motivaationsa tehtavaa koh-
taan. (Bandura 1986.)
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Nykyaan oppimisteoriat voidaan jakaa kahteen padsuuntaukseen: behavioristi-
seen ja kognitivistiseen oppimiskasitykseen (Pylkka, O.). Alla oleva kaavio ku-

vastaa naiden eroja.

MEKANISTINEN
IHMISKASITYS

oppija on passiivinen valmiin
tiedon vastaanottaja ja siilhen
reagoija

HUMANISTINEN
IHMISKASITYS
oppija on tavoitteellinen ja
aktiivinen tiedon hankkija,
kasittelija ja arvioija seka
oman tietorakenteensa
jasentdja

POSITIVISTINEN KONSTRUKTIVISTINEN
TIEDONKASITYS TIEDONKASITYS
havainnoitsija ja havainnoitava ilmid havaitsija ja havainnoitava ilmid ovat
ovat erillaan toisistaan - tieto on sidoksissa toisiinsa — oppija luo itse omia
oppijan ulkopuolella, se on aisti- tietorakenteitaan; tiedon rakentaminen on
havaintoihin perstuvaa ja tulkinnallista, kriittista ja soveltavaa
mitattavaa
hehavioristinen / \
psykologia kognitiivinen humanistinen
| psykologia psykologia
N
BEHAVIORISTINEN KOGNITMSTINEN
OPPIMISKASITYS / OPPIMISKASITYS
| g
kaikenlainen aikaisemmat tieto- ja subjektiiviset kokemukset ja
oppiminen on arsyke- merkitysrakenteet Seka g 5mykset ovat oppimisen
reaktio —kytkentdjen vuorovaikutus ympans- — |aptakonta
muodostumista ja ton kanssa ovat kes-
vahvistumista keista oppimisessa l

KONSTRUK- KOKEMUK-

RISTINEN TeNPARA. ( TMISTINEN FLLINEN
PARADIGMA DIGMA PARADIGMA PARADIGMA

Kuva 2. Behavioristisen ja kognitivistisen oppimiskasitysten erot. (Pylkka, O.).

Behavioristinen oppimiskasitys on toinen oppimiskasitysten paasuuntauksista,
jonka vuoksi se ansaitsee tulla lyhyesti esitetyksi. Sen sovellutus tassa opinnay-
tetydssa on kuitenkin niin rajallinen, ettei siihen sen enempaa syvennyta. Beha-
vioristinen oppimiskasitys pohjautuu mekanistiseen ihmiskasitykseen, jossa ih-
minen ja sen toiminta nahdaan alkukantaisen elaimellisena. Toimintaa saadel-
l&aan yksilon ulkopuolelta joko palkintojen avulla vahvistamalla kaytosta tai ran-
gaistusten avulla heikentamalla kaytosta. Nain yksilo saadaan oppimaan halut-
tuja asioita. (Pylkka, O.). lvan Pavlovin koirakokeet olivat ensimmaisia beha-
vioristisia kokeita. Nailla Pavlov osoitti klassisen ehdollistumisen. Kokeessa Pav-
lov huomasi, yhdistdessaan ehdottomaan arsykkeeseen (ruokaan, jonka nahdes-
saan koira kuolaa) neutraalin arsykkeen (kellon soitto), muuttui kellon soitto eh-
dolliseksi arsykkeeksi (koira alkoi kuolaamaan jo kellon nahdessaan).
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Before conditioning Before conditioning

response
response
Salivation Mo salivation
Unconditioned Unconditioned Neutral No conditioned
stimulus response stimulus response
During conditioning After conditioning
Y i B e T
‘ ‘@ response B2 response 8
Salivation Salivation
Unconditioned Conditioned Conditioned
response stimulus response

Kuva 3. Ivan Pavlovin klassinen ehdollistuminen. (Top 5 Famous Experiments

in Psychology n.d.).

Vaikka behaviorismin suosio nykyaan ei ole kovin suurta (Roediger, H.L. 2004),
voidaan silla nahda jonkinlaista sovellutusta oppimisen yhteydessa. Behavioristit
nyokyttelevat paataan opettajan kehuessa oppilasta oikeista vastauksista tai si-
vuuttaessaan virheelliset vastaukset huomaamattomasti. Opettaja vahvistaa ha-
lutunlaista kayttaytymista, vaikka ei vaarista rankaisisikaan. (Pylkka, O.).

Kognitivistinen oppimiskasitys kasittaa kognitiivisen, konstruktivistisen seka hu-
manistisen paradigman. Kun aiemmin behavioristisessa oppimiskasityksessa yk-
silon oppimisen nahtiin muovaantuvan pitkalti ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta,
kognitivistinen oppimisnakemys alkoi antamaan yksilon kyvylle ajatella enemman
painoarvoa. (Pylkka, O.). Passiivisesta behavioristisesta oppijasta alkoi tulla ak-
tilvinen tiedonkasittelija.

Kognitiivisessa oppimisteoriassa oppiminen alettin nakemaan tiedon proses-
sointina. Kognitiiviset toiminnot viittaavat kaikkiin yksilon mielen sisalla tapahtu-
viin prosesseihin. Yksilo vastaanottaa, kasittelee, jarjestelee ja jasentelee saa-
maansa informaatiota. Kognitiivisessa oppimiskasityksessa tavoitteena ei ole
vain pursottaa tietoa oppijan aivoihin, vaan han ymmartaa ja kasittaa asioita ja
niiden asiasuhteita ja hierarkiasuhteita. Oppija itse ohjaa omaa oppimistaan, toi-
sin kuin behavioristisessa oppimisnakemyksessa. Tietorakenteiden rakentami-
nen on mahdollista sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta toisten ihmisten kanssa.
(Lapinmaki, I., Moilanen, P., Pihkola, M., Piilinen, I-M., Remes, K. 2006). Kogni-

tiivisessa oppimisnakemyksessa tiedon prosessointi jaetaan pintaprosessointiin
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ja syvaprosessointiin. Pintaprosessointi tarkoittaa nimensa mukaisesti pintapuo-
lista oppimista opettelemalla asioita ulkoa, irrallisten asioiden mieleen painamista
ja yksityiskohtien korostamista. Tata kutsutaan atomistiseksi hahmotustavaksi.
Vastakohta talle on holistinen hahmotustapa eli syvaprosessointi. Tassa pyritaan
ymmartamaan asia ja sen asiakokonaisuus. Syvaprosessointi johtaa useammin
pysyvampaan ja laadukkaampaan oppimiseen. Pintaprosessointi on usein yhtey-
dessa ulkoiseen motivaatioon, jolloin motiivi tavoitteen saavuttamiseen tulee ul-
koa. Taytyy esimerkiksi vain saada hyva numero tentista. Syvaprosessointi taas
on useammin yhteydessa sisaiseen motivaatioon, jossa motiivi asian oppimiseen
tulee sisalta. Halu ymmartaa, halu osata, halu oppia. Opiskelua ei tehda pelkan

numeron tai papereiden takia, vaan aidon kiinnostuksen takia. (Anttila, E., 2017).

Yhtena olennaisena osana kognitiivista oppimiskasitysta on myos metakognitiivi-
set taidot. Metakognitiiviset taidot viittaavat yksilon taitoihin oppia oppimaan. Yk-
silo osaa tarkastella ja arvioida itselleen parhaita oppimisen menetelmia ja kei-
noja. Metakognitiivisilla taidoilla on hyvin suuri merkitys itseohjautuvassa toimin-
nassa. Metakognitiiviset taidot rakentuvat seuraavista osa-alueista: tiedot ja ka-
sitykset itsesta oppijana; oma oppimiskasitys, tiedot erilaisista tehtavista ja niiden

suorittamisesta seka tiedot erilaisista oppimisstrategioista. (Anttila, E., 2017).

Humanistisessa eli kokemuksellisessa oppimiskasityksessa yksilo aktiivisen tie-
donkasittelyn lisaksi osaa reflektoida oppimaansa. Oppiminen tapahtuu koke-
musten kautta ja oppija suhteuttaa oppimaansa ymparistoonsa. Ihmiskasitys hu-
manistisessa psykologiassa ja sen oppimiskasityksessa on holistinen ja yksilon
ainutlaatuisuutta korostava. Yksilo on etsiva, tutkiva, ainutkertainen, valintoja te-
keva, itseohjautuva kokonaisuus. Yksilon ainutlaatuisuus tulee huomioida myos
oppimisitilanteessa ja suhteuttaa oppiminen tahan. Motivaatio nahdaan vahvasti
sisdisesti muodostuvana ja se ohjaa yksilon toimintaa. (Anttila, E., 2017).

Reflektoidessaan toimintaansa yksilo pohtii itse pohtimisen prosesseja ja koke-
mustensa pohjalta tietoisesti kasittelee oppimaansa. Keskeisessa roolissa on yk-
silon "mina” ja sen kehittyminen kokemusten kautta seka motivaatio oppimiseen
ja sen tarkkailuun. (Rauste-von Wright, 1997). Olennaisinta on oivaltaa ja ym-
martaa (Lapinmaki, l., Moilanen, P., Pihkola, M., Piilinen, I-M., Remes, K. 2006).
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Kokemuksellista oppimista on kehittanyt erityisesti David Kolb. Taman mallin mu-
kaan yksilon oppiminen kehittyy kokemusten kautta asioiden kasitteellistami-
seen, jotta voi ymmartaa tapahtunutta. Nain havaitsemisen myoéta toiminta muut-
tuu kohti parempi toimintamalleja. Pelkat kokemukset eivat siis riita asioiden op-
pimiseen, vaan niita taytyy reflektoida ja kasitteellistaa, jonka kautta toiminta voi
muuttua ja kehittya. Oppimisessa korostuu siis ensinnakin aktiivinen kokeilu,
jossa korostuu kaytannon toiminta ja ihmisiin tai tilanteisiin vaikuttaminen. Toi-
sena oppimisessa korostuu konkreettinen kokeminen, jossa henkilokohtaiset ko-
kemukset, tunteet ja "taiteellinen” orientaatio ovat etualalla. Naiden lisaksi oppi-
misessa korostuu reflektiivinen havainnointi, joka keskittyy kokemusten ja tilan-
teiden monipuoliseen reflektointiin ja abstrakti kasitteellistaminen, jolle on omi-
naista systemaattinen ajattelu ja ongelmanratkaisu (Anttila, E., 2017).

Kdytannon
kokemukset

/N

Aktiivinen Harkitseva
kokeilu tarkkailu
Abstrakti

kasitteellistaminen

Kuva 4. Oppimisen sykli David Kolbin mukaan. Mukailtu. (Anttila, E., 2017).

Konstruktivistisessa oppimiskasityksessa yksilo konstruoi eli rakentaa uutta tie-
toa vanhojen pohjalta. Tieto ei vain siirry passiivisesti opettajasta oppijaan. Sii-
hen, minkalaista tietoa oppija rakentaa, vaikuttaa kaikki hanen aikaisemmat ko-
kemuksensa, tiedot ja kasitykset. Han luo ja rakentaa itselleen omaa tietoa ja se
on yksi tulkinta todellisuudesta. Olennaista on myo6s vuorovaikutus toisten ihmis-
ten kanssa, yksinaan tyhjiossa oppimista ei tapahtuisi. Konstruktivismiin lukeu-
tuva sosiaalinen konstruktionismi kohdistaa mielenkiintonsa kieleen, jonka avulla
yksilo rakentaa todellisuuttaan. Todellisuuden rakentaminen tapahtuu vuorovai-

kutuksessa muiden kanssa. (Anttila, E. 2017).
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2.2.2 Persoonallisuuden vaikutus tyoelamaan

Persoonallisuuspsykologia on laaja-alainen tutkimuksen ala psykologiassa.
Tassa opinnaytetyossa keskitytdan persoonallisuuden mahdollisesti vaikuttaviin
tekijoihin tyouralla ja kanssakaymiseen tyopaikalla. Tarkoituksena ei ole vetaa
mustavalkoisia yhteenvetoja vaikuttavista tekijoista vaan pikemminkin tarkastella
aiempia tutkimuksia, joista vaikuttavia piirteitd on nostettu esiin.

Lea Pulkkinen esitteli vuonna 1994 tutkimustuloksena persoonallisuuden tyyppi-
kuvauksista ja niiden yhteydesta tyoelamaan. Tulokset olivat 1960-luvulla alka-
neesta tutkimuksesta, jossa tarkasteltiin 8-vuotiaiden koululaisten persoonalli-
suutta ja sosiaalisia ominaisuuksia. Tarkastelut haastatteluineen tehtiin uudes-
taan murrosiassa, 20-vuotiaana seka 26-27-vuotiaana. Tutkittavia oli yhteensa
138. Tutkimuksessa mitattiin "persoonallisia ominaisuuksia (ekstraversio, sovin-
nollisuus, neuroottisuus, tunnollisuuden puute), kognitiivisia orientaatioita (mie-
tiskelevyys, myonteiset elamanasenteet, kohtaloon alistuminen) ja arkielaman
kayttaytymista (perhe-elamaan suuntautuminen, yhteiskuntaan jasentyminen,
alylliset harrastukset, huvittelu, juopottelu).” (Myllyniemi 2013, 351). Tulosten
pohjalta Pulkkinen teki klusterianalyysin eli tilastollisen ryhmittelyn, jossa saman
tyyppiset jaotellaan samanlaisiin ryhmiin (Myllyniemi 2013, 351).

Tutkimustuloksista erottui monia erilaisia piirteita, joista kayn lapi paapiirteet. Mie-
het ja naiset jaoteltiin erikseen, ja molemmat jakautuivat sopeutuviin ja ristiriitai-
siin. Klusterianalyysi jakautui aina seitsemaan klusteriin asti. Sopeutuvia oli mo-
lemmissa enemman. Naisissa sopeutuvia oli 107 ja ristiriitaisia 30. Miehissa so-
peutuvia oli 103 ja ristiriitaisia 35. (Myllyniemi 2013, 351). Seka miehissa etta
naisissa ristiriitaisten klusterin voidaan arvioida olevan heikommin tydssa menes-
tyvia. Ristiriitaiset olivat neuroottisempia, elamanasenteeltaan kielteisia, heikosti
yhteiskuntaan jasentyneita ja alyllisesti passiivisempia kuin sopeutuvat. (Mylly-
niemi 2013, 351-353). Sopeutuvissa naisissa oli joko perinteisesti naisen rooliin
mukautuvia tai yksiloityneita naisia, jotka olivat urasuuntautuneita, itseensa luot-
tavia ja optimistisia. Perinteiseen naisen rooliin mukautuneet olivat enemman
perhekeskeisia ja kohtaloonsa alistuneita. Sopeutuvissa miehissa I10ytyi joustavia

miehia, jotka olivat myonteisesti elamaan suhtautuvia. Heilla oli selkea identiteetti
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ja uskoa tulevaisuuteen. Osa sopeutuvista miehista meni introverttiklusteriin,
joista osa oli passiivisia, epaaggressiivisia miehia, joita maailman meno ei kiin-

nostanut. Osa naista oli ahdistuneita ja arkoja. (Myllyniemi 2013, 353).

Seka sopeutuvat miehet etta naiset olivat paremmin elamaan jasentyneita kuin
ristiriitaiset ja seka miesten etta naisten sopeutuvien klusterissa 10ytyi yksi heita
yhdistava tekija. Yksiloilla oli "kyky hallita omia tunteita ja kayttaytymisimpuls-
seja”. (Myllyniemi 2013, 353). Koska yksiloita oli tutkittu 8-vuotiaasta asti, Pulkki-
nen uskalsi esittaa nakemyksen, etta pohja persoonalliselle tyylille syntyy jo nuo-
rena. Seka sopeutuvat miehet etta naiset erottuivat ristiriitaisista jo nuorena. (Myl-
lyniemi 2013, 353).

Toinen persoonallisuuteen liittyva teoria, josta I0ytyy opinnaytetyon kannalta kiin-
nostavia seikkoja, on Harry Stack Sullivanin ja myohemmin Timothy Learyn ke-
hittdma teoria persoonallisuuden yhteydesta kanssakaymiseen ja kuinka persoo-
nallinen tyyli vaikuttaa tyoelamaan. Vaikka teorian alkujuuret ovat kehitetty selit-
tamaan mielenterveysongelmien yhteytta sosiaalisiin suhteisiin, sita kehitettiin
kohti kattavaa sosiaalipsykologista persoonallisuusteoriaa. Teoria tarkastelee
mielenkiintoisia nakokantoja siita, kuinka yksilon kayttaytyminen synnyttaa saan-
nonmukaisuuksia sosiaalisissa kanssakaymisissa hanen pyrkiessaan tilanteiden
emotionaaliseen hallintaan. Yleensa aikuiselle on kehittynyt sddnnonmukainen
sosiaalisen selviytymisen tyyli. On yksilon edun mukaista, mikali tata tyylia pystyy
kuitenkin muokkaamaan tilanteista riippuen. Leary ja Sullivan totesivat, etta
jaykka ja yksipuolinen tyyli usein ennusti vaikeuksia inmissuhteissa. (Myllyniemi
2013, 354-355).

Leary eritteli ja nimesi melko karrikoidusti kahdeksan erilaista sosiaalisen tilan-
teen selviytymistyylia. Yksilolla voi olla aggressiivinen tyyli, jolloin hanen sopeu-
tumisensa tilanteisiin on hyokkaamalla sopeutuminen. Se on keino voittaa epa-
varmuus ja tunne ylivoimasta on tarkea. Yksild voi myos sopeutua kapinoimalla.
Talloin tyyli on epaluuloinen ja yksild usein on varautuneempi ja on usein katkera.
Tyylilla usein pidetaan ylla tunnetta erillisyydesta. Kolmantena yksilo voi suhtau-
tua tilanteisiin itseaan vahattelemalla, jolloin tyyli on masokistinen. Yksilo on vaa-

timaton, ndyra ja haluaa olla huomaamaton. Han alistuu automaattisesti ja nain
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hanella on helpoin olla. Neljannessa, riippuvassa tyylissa, yksilo sopeutuu totte-
lemalla. Han on masokistin kaltaisesti arka, mutta tyyliin sisaltyy myds suuri tarve
turvautua toiseen. Han haluaa tukea ja apua eika osaa ilmaista vihamielisyytta.
Han on mukavimmillaan silloin, kun hanta kasketaan tekemaan asioita. Viides
tyyli on sovinnainen tyyli, jossa yksilo sopeutuu tilanteeseen yhteystoiminnalla.
Han haluaa tulla kaikkien kanssa toimeen ja olla samaa mielta kaikkien kanssa.
Heita usein pidetaan naiiveina ja maailmankuva on usein eparealistinen. Kuudes,
huolehtiva tyyli, on vastuunkantamisella sopeutuminen. Tama voidaan nahda
ideaalina kayttaytymisena. Yksilo on aktiivinen ja ottaa vastuuta. Hanella on ai-
kuismainen itseluottamus. Joskus taman tyylinen yksilo voi kuitenkin ottaa taak-
koja kannettavakseen enemman kuin jaksaisi kantaa. Seitsemantena, vallankay-
tolla sopeutuminen, on johtajamainen tyyli. Yksilo saa mielihyvaa johtaja-ase-
masta ja vallan tunteesta. Tallainen yksilo ei tykkaa joutua alistettuun asemaan
tai tunnustamaan tietamattomyyttaan, silla tieto tuo valtaa. Kahdeksannessa,
narsistisessa tyylissa, yksilo sopeutuu tilanteeseen kilpailemalla. Han haluaa joh-
tajamaisen tyylin mukaisesti myos voittaa, mutta sen lisaksi hanella on tarve
osoittaa paremmuutensa. Karkeimmillaan han saa mielihyvaa toisen heikkouden
ja huonommuuden osoittamisesta. (Myllyniemi 2013, 355-359). Vaikka tyylit ovat
karrikoituja, tuo ne mielenkiintoisia nakokulmia vuorovaikutustilanteiden tarkas-

teluun.

Tahan opinnaytetyohon liittyen on mielekasta tarkastella [10ytyyko naista Sulliva-
nin ja Learyn persoonallisen kanssakaymisen teoriasta seka Pulkkisen klusteri-
analyysista yhtalaisyyksia tehtyihin havaintoihin Vincitin tyontekijoista. Vaikka
olisi rohkeaa persoonallisuusteorioilla yksinaan lahtea selittamaan koodarin ke-
hittymista projektiliideriksi, on niiden valossa mielekasta tarkastella muun mu-

assa oppimisteorioiden vaikutuksia yksilon kehittymiseen.

2.2.3 Osaamisen kehittaminen ja johtaminen

Riitta Viitala (2005) tuo esille nakemyksen, etta yrityksen keskittyessa vain tyo-
voiman ja paaoman tehostamiseen, kasvu tulee ennen pitkaa hidastumaan. Ale-
nevan tuotoksen laji viittaa siihen, kun "mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti jar-

jestettyyn, pysahtyneeseen kasvun systeemiin tehdyt lisdpanostuksen tuottavat
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kylla lisda, mutta koko ajan vahemman” (Viitala 2005, 12). Viitala muistuttaa Stah-
len ja Gronroosin (1999) nakemyksesta yrityksen tietopaaoman jakamisesta kol-
meen osa-alueeseen: inhimilliseen padomaan, aineettomaan padomaan ja stra-
tegiseen reserviin. Inhimillinen paaoma koostuu yksildiden osaamisesta, moti-
vaatiosta ja sitoutumisesta. Aineeton paaoma tarkoittaa yrityksen dataa, infor-
maatiota, immateriaalioikeuksia ja itse organisaatiota. Strateginen reservi viittaa
yrityksen kykyyn tuottaa ja tuotteistaa innovaatioita. Osaamisen hallinta todettiin
tarkeimmaksi yrityksen tietopaaomaksi ja sen johtamisella vahvistetaan yrityksen
toiminta- ja kilpailukykya. (Viitala 2005, 12-14).

Osaamisen johtaminen tarkoittaa kaikkea sellaista toimintaa, jolla kehitetaan yri-
tyksen osaamista ja se on monitahoinen ilmi6 (Viitala 2005, 14). Johtamisella on
aina jokin kohde. Usein se on yrityksen strategia, markkinointi tai esimerkiksi lo-
gistiikka. Valitettavasti harvemmin se on tyontekijoiden osaaminen. (Viitala 2005,
19). Jotta osaamisen johtaminen saisi yhta paljon huomiota, tulisi sen tarkeys
yrityksessa ymmartaa. Eksternalisoitumiseksi kutsutaan prosessia, jossa yksi
vaikutusvaltainen yksilo ymmartaa esimerkiksi oppimisen johtamisen tarkeyden,
ja vuorovaikutuksessa muiden tyontekijoiden kautta han saa muutettua asian ryh-
man yhteiseksi asiaksi ja siita tulee yhteison yhteinen nakemys. Jotta osaamista
voidaan johtaa, tulee johtamisen kohde tiedostaa. (Viitala 2005, 18-19).

Osaamisen johtamiseen vaikuttaa ratkaisevasti itse toimija ja hanen tyonsa
kohde; tehtavan suorittamiseen tarvittavat tyovalineet; yhteiso, jossa toiminta ta-
pahtuu; sdannot seka organisaation jarjestelma (Viitala 2005, 19). Osaaminen
tulisi johtamisen kohteena maaritella selkeasti, jolloin siihen on helpompi suun-
nata resursseja ja tuloksia saadaan mahdollisimman nopeasti (Viitaa 2005, 21).

Lipman-Blumen ja Leavitt (2000) nostavat mielenkiintoisesti esille oppimisen ja
muutoksen valisen suhteen. Muutos haastaa osaamista ja samalla osaaminen
mahdollistaa muutosta. He esittavat, etta maailma muuttuu nopeammin kuin or-
ganisaatiot, kun toisaalta ihmiset organisaatiossa eivat juurikaan muutu. Muutos
muuttaa osaamista riittamattomaksi, joka taas pakottaa osaamista kehittymaan.
Kehittynyt osaaminen taas aiheuttaa muutosta. (Viitala 2005, 29).
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Pedler, Burgoyne ja Boydell (1991) esittavat oppivalle organisaatiolla viisi tarkeaa
ominaisuutta. Ensimmaisena on strateginen johtaminen, jossa tulisi olla tutkiva
ote. Taman lisdksi organisaation rakenteiden tulisi olla oppimista tukevia, joka
tarkoittaa kannustavaa ilmapiiria oppimiseen, tarpeeksi I0yhia yksikkorajoja, seka
kehittyvia saantoja. Kolmantena yrityksessa tulisi toteutua “sisaista tarkkailua”,
jossa arvioidaan omaa toimintaa. Sisaisen tarkkailun lisaksi "ulkoinen tarkkailu”
on oleellista, jossa hankitaan yritystoiminnan kannalta oleellista tietoa ulkopuo-
lelta. Viidentena yrityksen tulee ylipaataan mahdollistaa oppiminen kannustavalla
ilmapiirilla ja tarjota mahdollisuutta henkilokohtaisen osaamisen kehittamiseen.
(Viitala 2005, 40).

Senge (1990) on myos tuonut oman nakemyksensa esille oppivan organisaation
tarkeista elementeista. Hanen mielestaan ensimmaisena tunnuspiirteena on hen-
kilokohtainen mestaruus. Se ei viittaa pelkastaan yksilon osaamiseen, vaan myos
kehittymishaluisuuteen, kunnianhimoisuuteen ja merkityksen nakemiseen tyos-
saan. Jotta yksilolla on mahdollisuus kehittya henkilokohtaisessa mestaruu-
dessa, ympariston on oltava turvallinen ja yrityksessa on oltava kehitysproses-
seja, jotka mahdollistavat yksildllisen itsereflektoinnin. Henkilokohtaisen mesta-
ruuden lisaksi organisaation yhteiset ajatusmallit toiminnan suhteen ovat hyvin
oleellisia, silla ne maaraavat toiminnan suunnan. Naiden lisaksi jaettu visio ohjaa
yritysta kohti yhteista paamaaraa. Visio ei ole vain korulause, joka henkilostolle
esitetadn, vaan jatkuva prosessi, jossa tulevaisuutta muokataan. Visio fokusoi
toiminnan. Oppiva tiimi on Sengen mukaan sellainen ryhma, joka pystyy saavut-
tamaan sellaisia tavoitteita, joita yksilo yksin ei kykenisi saavuttamaan. Olennai-
sessa osassa on ryhman vuorovaikutus keskustelun ja dialogin avulla. Jotta
nama nelja mainittua elementtia voi toteutua, pohjalla tulee olla viides elementti,
joka on systeemiajattelu. Systeemiajattelu tarkoittaa rakenteiden ymmartamista
ja se mahdollistaa kokonaisuuksien nakemisen. Talla tavoin oppiva organisaatio
hahmottaa toimintaansa ja sen kautta voi kehittaa sita. (Senge 1990, 6-7).

2.2.4 Motivaatio ja itseohjautuvuus

Yhtena tarkkailun kohteena tutkimuksessa on yksilon motivaatio. Motivaatio luo

pohjan tavoitteeseen pyrkimiselle ja on sen liikkkeelle paneva voima (Helkama
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2013, 150). Myos motivaatioteorioissa voidaan huomata aiemmin vallinnut aja-
tusmaailma yksilosta toimijana, joka ei paljoakaan tiedosta toimintansa takana
olevia syita tai tekijoita. Nykyinen tutkimus kuitenkin onneksi nakee ihmisen
"kaikkitietavana” (Weiner 1992), joka osaa ajatella ja eritella toimintansa takana
olevia syita (Helkama 2013, 151).

Ensimmaisena on hyva eritella kasitteet sisainen ja ulkoinen motivaatio. Sisaista
motivaatiota yksilolla on silloin, kun han tekee sita mita tekee sen itsensa vuoksi,
eika siita saatavan palkinnon vuoksi. Sisaista motivaatiota kuvaa parhaiten lasten
leikkiminen, he eivat yrita saavuttaa silla mitdan muuta. Parhaimmillaan my0s
esimerkiksi urheilu tai musiikin soittaminen on tata. Mikali yksilo tavoittelee toi-
minnallaan jotain muuta, kuten opiskelee pelkastaan sen takia, etta saa hyvan
tyopaikan, on toiminta ulkoisesti motivoitunutta. Toiminta on tallGin vain valine
jonkin muun tavoitteen saavuttamiseksi. (Helkama 2013, 151.) Jokainen pystyy
helposti ajattelemaan, kumpi tekee toiminnasta mieluisampaa: se, etta opiskelee
vain hyvan tyopaikan toivossa, vai se, etta opiskelee, koska tykkaa valitsemas-

taan aineesta.

Motivaatio liittyy vahvasti itseohjautuvuuteen. Itseohjautuvuuden usein katso-
taankin olevan motivaatioteorioiden makroteoria (Deci, Olafsen & Ryan 2017,
20). Verrattuna yritysten hierarkkiseen ylhaalta tulevaan johtamiseen, itseohjau-
tuvuus parantaa yksilon sisaista motivaatiota ja halua oppia (Deci & Ryan 1987,
1024).

Martela ja Jarenko (2014) erottelevat itseohjautuvuuden, joka on yksilon ominai-
suus, ja itseorganisoitumisen, joka on ryhman ominaisuus. ltseorganisoituvassa
organisaatiossa ylhaalta ei tule jaykkia komentoja ja hierarkiaa ei ole. Tapa toimia

muovautuu kaytannon myota vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa.

Yksilon itseohjautuvuuden Martela ja Jarenko (2014) esittavat edellyttavan kol-
mea osatekijaa. Yksilon tulee ensinnakin olla itsemotivoitunut tehtavasta. Hanella
tulee olla tunne siita, ettd toiminta on hanesta itsesta lahtevaa, eika sita sanella
ylhaaltapain. Toiseksi hanella tulee olla paamaara, eli tavoite selvilla. Kolman-
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neksi toiminta edellyttaa, etta yksilolla on tarvittava osaaminen. (Martela & Ja-
renko 2014, 12). Itseohjautuvuusteorian mukana yksilon motivaatio kasvaa, mi-
kali nama kolme osatekijaa tayttyvat (Deci & Ryan 1987, 1024).

Martela ja Jarenko (2014) tuovat myos esille nakemyksen, ettd ryhman itseor-
ganisoituminen ei ole taysin mustavalkoinen asia, jonka toisessa paassa on hie-
rarkkinen organisaatio perinteisin johtajamallein. Harva organisaatio on taysin it-
seohjautuva, jossa ei olisi mitaan sovittuja toimintamalleja tai kaytanteita (Martela
& Jarenko 2014, 13). Suurin osa organisaatioista toimii yhteisorganisoidusti,
jossa toteutuu seka yksilon itseohjautuvuus seka ryhman itseorganisoituminen.
Tallaisesta toimintamallista Martela ja Jarenko antoivat yhtena esimerkkina Vin-

citin.
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimuksen aineistosta lahdettiin hakemaan vastauksia siihen, mika edesauttaa
ja mika hidastaa koodarin matkaa liideriksi. Menetelmia sovellettiin tarkoituksen
mukaisiksi. Tama tarkoittaa sita, etta aineisto luettiin ja koodattiin varein etsien
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen luotettavuutta olisi lisannyt aineis-
ton lapikayminen useamman henkilon toimesta, mutta resurssisyista sen toteutti
vain tutkija itse. Tutkimuskysymysten lisaksi aineistosta nostettiin esille muita tut-
kimuskysymyksen kannalta oleellisia seikkoja kuten yrityksen kaytantoja ja toi-
mintatapoja.

3.1 Datan keruu ja sen analysointi

Opinnaytetyon tutkimusote on kvalitatiivinen tutkimus, jossa tutkimuksen suun-
tana on induktio, eli tutkimus lahtee liikkeelle kaytannosta teoriaan, ja sen tavoit-

teena on ymmartaa ilmiota.

Tutkimuksessa haastateltiin kuutta toimeksiantajan tyontekijaa. Haastattelut tal-
lennettiin nauhoittamalla ja saatettiin yhteismitalliseksi kirjoittamalla ne teksti-
muotoon, jolloin niiden analysointi on mahdollista. Aineisto litteroitiin yleisluontoi-

sesti, eli ylos kirjoitettiin vain sanomisen ydin.

Tutkimustulosten aineiston ollessa sen verran pieni, aineiston tulkinnalle katsot-
tiin riittavaksi sen lukeminen useaan kertaan ja sen analysointi naiden kierrosten
valissa. Naiden myota aineistosta I0ydettiin teemoittelun avulla etsittyja merkityk-
sia tutkimuskysymyksille. Tutkimussykli toteutui kaksi kertaa. Ensimmaisella tut-
kimussyklilla haastateltiin Vincitin kuutta tyontekijaa semistrukturoituina teema-
haastatteluina, jonka jalkeen ainestoa analysoitiin. Taman jalkeen toteutettiin toi-
nen sykli, jossa haastateltiin strukturoidusti uudelleen yhta jo aiemmin haastatel-

tua, ja esitettiin tarkentavia kysymyksia analysoidusta aineistosta.
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4 TULOKSET

Haastattelut toivat kattavasti vastauksia tutkimuskysymykseen vaikuttavista teki-
joista koodarin kehittymisesta projektiliideriksi. Suurimmaksi osaksi tuloksista ei
noussut esille erityisen yllattavia vastauksia. Tutkimuskysymykseen myotavaikut-
tavista tekijoista koodarin kehittymisesta projektiliideriksi 10ytyi eniten selityksia
motivaatioon ja itseohjautuvuuteen liittyvista teemoista. Motivaatioon ja itseoh-
jautuvuuteen liittyvia teemoja voidaan osittain selittaa persoonallisuuteen liittyvilla
teorioilla, mutta ne ovat myos tiukasti kytkoksissa oppimiseen. Motivaatioon ja
itseohjautuvuuteen liittyvia teemoja voidaan siis selittaa seka yksilon sisaisista
syista etta sosiaalisemmista oppimiseen liittyvista syista. Hidastavat tekijat selit-
tyivat taas enemman strategisiin ja organisaatioon liittyvilla seikoilla eika niinkaan

esimerkiksi silla, etteiko yksil6illa olisi motivaatiota kehittymiseen.

Tutkimuskysymysten tulosten lisaksi esille nousi nakemyksia ja kokemuksia Vin-
citin toimintatavoista. Tavoitteena on, etta yhdessa esille nostettujen myotavai-
kuttavien ja hidastavien tekijoiden kanssa Vincit voisi hyodyntaa naita nakemyk-

sia ja kokemuksia toiminnassaan tulevaisuudessa.

4.1 Myotavaikuttavat tekijat

Koodarin kehittymiseen myotavaikuttavista tekijoista nousivat vahvimpina va-
paus itseohjautuvuuteen, keskustelu muiden liildereiden kanssa, mallioppiminen,
itsetuntemus ja -luottamus seka asenne. Myotavaikuttavat tekijat voidaan katsoa
selittyvan enemman yksilon sisaisista ominaisuuksista, kuten motivaatiosta ja
asenteesta, johtuviksi. Lisaksi virallisesti tarjotuilla ja epavirallisemmin muodos-

tuneilla oppimismalleilla oli vaikutusta yksilon kehittymiseen koodarista liideriksi.
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Mahdollisuus
mallioppimiseen

Keskustelu muiden
liidien kanssa
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itseohjautuvuuteen
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Itsetuntemus ja -
luottamus

Kuva 5. Tutkimuksesta esille nousseet vahvimmin myotavaikuttaneet tekijat.

Vapaus itseohjautuvuuteen

Vincitin tarjoama vapaus itseohjautuvuuteen koettiin yhdeksi vahvimmista tyota
tukeviksi tekijoiksi. Yksi haastateltavista toi esille nakemyksen, etta Vincitilla vie-
rastetaan saantokirjatyyppisesti esille tuotavia ohjeita. Yritykselle on luontevam-
paa aiemmin mainittu niin sanottu "luova haréily”, jossa ihmiset keskenaan ryh-
massa loytavat ja luovat ratkaisuja olemassa oleville haasteille. Talloin yksilo on
usein motivoituneempi tyontekoon, kun saa itse vaikuttaa tyontekotapoihin.
Haastateltavat eivat kuitenkaan kokonaan hylanneet ajatusta projektiliidauksen
ohjeistuksesta. Tarkeinta olisi, etta saatavilla olevia ohjeita voi soveltaa oman

maun mukaan yksildllisesti, eivatka ne tule ylhaalta alas saantoina.

Keskustelu muiden liidereiden kanssa

Useimmat kokivat, etta liildereiden keskustelu keskenaan on riittdvaa ja toimivaa.
Luonnollisesti tapahtuvan kommunikoinnin koettiin olevan yksi suurimmista
avuista silloin, kun projekti tai sen liilderi kohtaa haasteita. Luonnollista keskuste-
lua on tukemassa niin sanotut liildikahvit, jotka ovat vapaaehtoisia kahvihetkia eri
projekteissa toimivien liidereiden valilla. Soluissa on kuitenkin eroja, paljonko

naita jarjestetaan.
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Haasteita kohdatessa suurin osa haastateltavista oli osannut pyytaa apua hyvin-
kin varhaisessa vaiheessa, kun taas osa ei haasteiden ilmaantuessa ollut osan-
nut sita tehda. Joillekin ei mydskaan ollut taysin selvaa, mita tehda, jos haasteita
ilmenee. On kuitenkin huomioitavaa, etta tutkijan kysymyksessa ei ollut huomioitu
haasteiden luonnetta. Luonnollisesti haasteen luonteesta riippuen toimintatavat
olisivat saattaneet olla erilaisia. Jalkeenpain heidankin, jotka eivat olleet apua heti
osanneet pyytaa, oli helppo reflektoida, kuinka tilanteessa olisi tullut toimia. Nain
ollen valmius toimia seuraavassa vastaavanlaisessa tilanteessa on huomatta-
vasti rakentavampi. Parhaimmillaan tyontekija oli heti alussa huomannut, etta nyt
itselle on kaatumassa sen verran iso tyotaakka, ettei tule tasta selviamaan. Tyon-
tekija oli jo ennen ongelmien ilmaantumista pyytanyt projektiin lisdvoimia ja luon-
nollisesti oli niitd saanut. Tassa ilmeni ideaalitilanne siita, kuinka toimia, kun haas-

teita kohdataan.

Mahdollisuus mallioppimiseen

Selkeasti vahvimpana ja merkittavimpana keinona liidaamisen oppimisessa on
ollut niin sanottu mallista oppiminen. Tassa tyontekija on paassyt seuraamaan tai
tyoskentelemaan yhdessa osaavamman liiderin kanssa. Naissa tapauksissa
tyontekija paasee helpoiten projektin normaaliin arkeen kiinni, ja nakee tydhon
liittyvia kaytannon toimenpiteita. Naissa tapauksissa usein edettiin niin, etta tyo-
tekija oli aluksi toisen osaavamman apuna. Myohemmin tama "senior’-asemassa
ollut siirtyi eteenpain muihin tehtaviin ja oppipoikana ollut jatkoi paavastuullisena.
Joissain tapauksissa han oli jo ehtinyt saamaan uusia lisakasia liidaamiseen,

jotka omalta osaltaan paasivat oppimaan taas hanen jalanjaljissaan.

Itsetuntemus ja -luottamus

Avun pyytamisen suhteen oleellisimmaksi mielestani nousi tyontekijan itsetunte-
mus ja osittain myos itseluottamus. Eraassa haastateltavan kertomassa tilan-
teessa tyontekijoilta oli kysytty, ketka tarvitsevat apua lidaamiseen. Kasia nosti-
vat osaavimmat liiderit. Saattaako olla niin, etta juuri mita vanhempi ja osaavampi
asiassaan on, sitd enemman myos ymmartaa paljonko olisi viela kehityttavaa?

Olennaista on tyontekijan oma pystyvyyden ja osaamisalueiden tunnistaminen.
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ltsetuntemus kaiken kaikkiaan voitiin katsoa hyvin oleelliseksi ja tarkeaksi tyon-
tekijan osaamisalueeksi. Mita paremmin yksilo tuntee itsensa, osaamisensa, vah-
vuutensa ja heikkoutensa, sita helpompaa tyotehtavista on sopia ja tarvittaessa
pyytaa apua. Itsetuntemusta tuotiin esille muun muassa omien rajojen tuntemi-
sella jaksamisen suhteen. Kun yksilo tunnisti, milloin voimat alkavat olemaan lo-
pussa, han tiesi, etta haluaa lyhentaa tyopaivaa, ottaa lomaa tai muuta vastaa-
vaa. Mikali omia jaksamisen rajoja ei tunneta, voidaan helpommin ajautua tilan-
teeseen, jossa paahdetaan paa sumussa eteenpain, vaikka tankki on jo tyhja.
Talloin saatetaan helposti ajautua tilanteeseen, jossa ongelmat kasvavat niin
suuriksi, etta niista on vaikea paasta omin avuin ylos ja samalla kykenevaisyys

avun pyytamiseen laskee.

Asenne

Yksi yksilon ominaisuuksiin liittyva tekija ja vahvasti suoriutumiskykyyn vaikuttava
tekija oli yksilon asenne. Aito halu kehittya ja ottaa haasteita vastaan. Vincitille
hakee kovan luokan koodareita. Osaavat ja kunnianhimoiset tyokaverit mainittiin-
kin yhtena tyossa onnistumista tukevista tekijoista, jolloin kunnianhimoinen
asenne ei sinansa ole yllattavaa. Kuitenkin halu reflektoida ja kehittaa omaa toi-
mintaansa paistoi valilla lapi hurjan vahvasti. Merkitsevaa on, vahatteleeko tyon-
tekija omia osaamisiaan vai vastaako han myontavasti haasteisiin, vaikka ei hal-
litsisi viela kaikkia siina vaadittavia osa-alueita? Kaikki haastatellut Vincitin tyon-
tekijat edustivat asennetta astua rohkeasti uusiin haasteisiin ja haluun oppia
vaikka viela ei osaisi. Menneisyyden tyokokemuksista ja muista naytoista saattoi
ennustaa kuitenkin tyontekijan myohempaa tyontekoon kohdistuvaa ahkeraa
asennetta. On kuitenkin huomioitavaa, etta jotkut ovat vain ehtineet pidemmalle
tyouralla eika siita suoranaisesti voi vetaa tiettyja johtopaatoksia yksilon kyvyista.
Ratkaisevampana tekijana osoittautui tyontekijan asenne ja kehittymisen halu.
Useilta I10ytyi muun muassa tyon sivussa tehtavia harrasteprojekteja, jotka sinal-

laan kehittavat hanen osaamistaan.
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4.2 Hidastavat tekijat

Koodarin kehittymiseen hidastavista tekijoista merkittavimmiksi nousivat epasel-
vat roolitukset ja tehtavanjaot, vastuutehtavien eparealistisuus, liidikahvien ra-
kenteettomuus ja flatti organisaatio. Lisaksi esille nousi muutamia harvinaisempia
tapauksia, jotka ovat kuitenkin sen verran merkittavia, ettd ne ovat hyva tuoda
esille. Huolen aiheiksi satunnaisesti nousi ihmisten erilaisten persoonallisuuksien
ja toimintatapojen riittava huomioiminen, seka lilan pitkalle edenneet haasteet,
joihin on tasta syysta vaikea tarttua kiinni. Esille tuotiin myds tilanne, jossa liiderin
rooliin on paadytty niin sanotusti puolivahingossa. Suurimmaksi osaksi hidastavat
tekijat olivat siis toimintatapoihin liittyvia seikkoja, eivatka niinkdan esimerkiksi

yksilon ominaisuuksista johtuvia.

Ihmisten Kommunikointi
persoonallisuuksien
ja toimintatapojen
huomiointi

*  Vastuutehtavien

Liian pitkalle eparealistisuus

edenneet haasteet Epaselvat
roolitukset ja
tehtavanjaot

<

Liidin rooliin } Liidikahvien

paatyminen rakenteettomuus

Flatti organisaatio

Kuormittavuuden
saately

Kuva 6. Tutkimuksesta esille nousseet vahvimmin hidastaneet tekijat.

Epaselvit roolitukset ja tehtiavanjaot

Epaselvat roolitukset ja tehtavanjaot koettiin yksiksi suurimmiksi tyota hidasta-
viksi tai haittaaviksi tekijoiksi. Koska yksilolla on vapautta tehda oma tyé omalla
tyylillaan, on myyjan ja liiderin valisessa roolituksessa vaihtelua. Naiden selkea
maarittely nousikin ensisijaiseksi toimeksi yrityksen kehittymisen mielessa. Aiem-
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min toimintatavaksi on saattanut muotoutua esimerkiksi projektin kaatuminen ko-
konaan myyjalta liilderin vastuulle kun myyntityd on tehty. Nykyisin myyja on kui-
tenkin enemman mukana projektitimin arjessa myos aktiivisen myyntitilanteen

paatyttya.

Vastuutehtavien eparealistisuus

Liidin rooli sisaltaa pitkan listan vastuutoimia, joita teoreettisesti tydnkuvassa tu-
lisi hoitaa. Lista on kuitenkin niin pitka, etta kaytannossa kaikkea on mahdotonta
toteuttaa. Taman vuoksi onkin oleellista, etta liidi osaa priorisoida ja delegoida
tehtavida muun muassa myyjan ja/tai asiakkaan puolelta tulevan projektivastuulli-

sen/tuoteomistajan kanssa.

Liidikahvien rakenteettomuus

Liidikahvit koettiin hyvina mahdollistajina luoda luonnollista keskustelua liiderei-
den valilla. Kahvitilaisuuksiin kuitenkin osittain toivottiin enemman rakennetta ja
jonkinlaista fasilitointia, jotta ne palvelisivat mahdollisimman hyvin tehokasta
ajankayttoa. Asiakasta voi laskuttaa ainoastaan tyosta, joka tuottaa talle lisaar-
voa, jonka vuoksi rakenteen kehittaminen on perusteltua. Liidikahvien yhtey-
dessa esille nousi kysymys, etta onko ilman ohjausta tapahtuva keskustelu luon-
tevaa kaikille ja tulevatko hiljaisemmat yksilot naista asioista juttelemaan, mikali
keskustelutuokioita ei ole millaan tavoin jarjestetty? Oletetaan vain, etta kylla ih-

miset puhuvat?

Ihmisten persoonallisuuksien ja toimintatapojen huomiointi

Vaikka persoonallisuudet ja toimintatavat eivat suoraan nousseet esille haastat-
teluissa, niiden erilaisuutta pohdittiin juurikin liidikahveista keskustelun yhtey-
dessa. Taman vuoksi katsoin aiheelliseksi nostaa teeman esille, koska silla voi
epasuorasti olla hyvinkin paljon vaikutusta liideriksi kehittymisessa. Suurelle
osalle keskustelu kahvipdydassa on luontevaa ja vaivatonta. Kuitenkin huolenai-
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heeksi nousi mahdollisuus siihen, etta kaikille se ei ole niin luontevaa. Tassa koh-
taa liidikahvien fasilitointi nostaa merkitysta edelleen. Kaikille tulee jarjestaa mah-

dollisuus tydssa onnistumiseen persoonallisuudesta riippumatta.

Liian pitkalle edenneet haasteet

Haasteita kohdatessa useimmiten tyontekijat osasivat pyytaa apua, tai tiesivat
mista sita tarvittaessa saa. Kuitenkin joskus tilanteiden ei koettu edenneen nain
onnekkaasti. Mikali projektin haasteellinen tilanne oli ehtinyt edeta jo vaikeaksi,
apua oli entista vaikeampaa pyytaa. Mikali tilanne sisaltaa haasteita jaksamisen
kanssa, uupumiseen sisaltyy usein voimattomuuden kokemukset, jolloin kaikki
toiminta jaa itseohjautuvuuden ulkopuolelle, eikd apua pystyta pyytamaan, vaikka
muuten olisi kuinka itseohjautuva tahansa. Esille nousseita haastetilanteita pro-
jekteissa olivat muutokset projektitimissa, kasautuvat deadlinet ja asiakkaan
puolelta tulevat epaselvat odotukset. Vincitiin yrityksena kohdistuu suuria odotuk-
sia, joka selittdnee mahdollisia eparealistisia, muun muassa budjettiin kaatuvia
odotuksia asiakkaalta.

Liidin rooliin paatyminen

Ketaan ei sijoiteta liiderin rooliin vastoin taman tahtoa, mutta joskus tilanteet ke-
hittyvat niin, etta joku vain paatyy liiderin siihen. Suoranaisesti tama ei useinkaan
ole huono asia, silla usein tama tapahtui silloin, kun tyontekija on ollut luonnos-
taan halukas ja osaava liidin rooliin, jolloin liidin tehtavat ovat vain kasautuneet
hanelle. Haastateltavat eivat iimaisseet epatyytyvaisyyttaan rooliin paatymisesta,
mutta vastaisuudessa saattaisi tulla tilanne, jossa tama ei palvelisi parasta mah-
dollista arvontuottoa asiakkaalle, mikali tyontekija kokisi tilanteen epatyydytta-
vaksi. Ideaalitilanne ei kuitenkaan ole sellainen, jossa tyontekija kokee tehtavan

langenneen hanelle tdman huomaamattaan.

Vaikka liidin rooli olisi paatynyt jollekin tyontekijalle, asenteen ansiosta talldinkin

tehtava on otettu kunnialla vastaan, joka parhaimmillaan on herattanyt uusia,
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tyontekijallekin tiedostamattomia, kykyja hanessa itsessaan. Tallaisissa tapauk-
sissa on erityisen tarkeaa, etta tyontekija tarvittaessa tunnistaa avuntarpeensa,

ja uskaltaa ja osaa sita pyytaa.

Flatti organisaatio

Vallitsevassa tyonteonmallissa, jossa tyota tehdaan niin sanotusti soluissa, on
seka hyvat etta huonot puolensa. Flatti organisaatio mahdollistaa ketteran toimin-
nan ja itseohjautuvan tyomallin. Huonoina puolina vastuu yksilGista saattaa kar-
sia. Taysin hierarkiaton organisaatio toimii yrityksen ollessa suhteellisen pieni.
Talloin toimitusjohtaja tai muu vastuussa oleva henkild pystyy olemaan henkilo-
kohtaisessa kontaktissa tyontekijoiden kanssa, ja vastuu tyontekijoista voidaan
luottaa olevan hanella. Mutta kun yrityksen henkiloston koko kasvaa satoihin, on
mahdotonta odottaa, etta yksi tai kaksi ihmista saisi henkilokohtaisen kontaktin
jokaiseen. Tuloksia pohtiessa on huomioitava Vincitin People-, eli henkildstotiimi,
joka tyoskentelee tassa roolissa. Kuitenkin huolta hieman aiheutti people-ihmis-

ten satunnainen etaisyys.

Flatti organisaatio odottaa itseohjautuvaa toimintaa, mutta joskus toiminta jaa it-
seohjautuvuuden ulkopuolelle. Optimaalisessa tilanteessa jokainen projekti toi-
misi jonkinlaisen projektitimin voimin. Kuitenkin tosi asiassa on monia yhden
hengen projekteja. Vaikka ne eivat ole ihannetilanteita, niita saattaa syntya, kun
tarpeet projektille muuttuvat ja pienesta huoltotoimenpiteensa kasvaakin suurem-
pitdinen projekti. Useamman henkilon projektitimissa voidaan liiderilla katsoa
olevan jonkinlainen vastuu tyotovereistaan. Vaikka nimellista vastuuta ei olisi,
luonnollisessa kanssa kaymisessa kuitenkin on helpompi tuoda ilmi tilanteita, mi-
kali huomaa tyotoverissaan huolestumisen aiheita. Tama tilanne ei kuitenkaan
mahdollistu yhden hengen projekteissa. Pahimmassa tapauksessa yhden hen-
gen projektin tyontekija voi jaada ulkopuolelle, eika haastavassa tilanteessa saa
kontaktia muihin. Tallaisten tilanteiden ehkaisemiseksi jonkinlainen vastuu yksi-

|6ista olisi ideaalia olla.
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Kuormittavuuden saately

Liidaamisen kuormittavuus koettiin vaihtelevana. Paaosin liidaamista ei koettu
lian kuormittavana. Jos kuitenkin oli paljon deadlineja tai painetta asiakkaan
suunnalta, kuormitusta saattoi hieman syntya. Osa koki palauttavana sen, etta
paasee liidaamisen ohella myos ohjelmoimaan. Paaosin koettiin, etta lidaamisen
tyotehtavista paasee palautumaan. Tassakin itsetuntemus oli erityisen tarkeaa.
Merkittavana tyossa jaksamisen seikkana tuotiin esille se, etta tyon ei saa antaa
menna vapaa-ajalle. Valilla pohdittiin, mista riittaisi aikaa itsensa kehittamiselle ja
josko illan viimeisia tunteja tulisi kayttda muun muassa johtamisen opiskeluun.
Kuitenkin yrityksen vahva ja kaytannossakin toteutuva ymmarrys yksilon muusta

elamasta ja sen voimia tuovasta vaikutuksesta sai suurta kiitosta.

Kommunikointi

Valilla roolien, vastuualueiden ja tehtavajaon selkeydessa nahtiin parantamisen
varaa. Nama edellyttavat toimivaa kommunikaatiota. Kommunikointi sinallaan ja
sen tarkeys nousi esille toisena merkittavana tekijana. Hyvin toiminut kommuni-
kointi edistaa ja myotavaikuttaa kaikkea yrityksen toimintaa, kun taas vastaavasti
vajaa tai toimimaton kommunikointi haittaa aiheuttaen muun muassa juurikin roo-

lien tai tehtavajakojen epaselvyyksia.

4.3 Muita havaintoja

Selkeasti myotavaikuttavien ja hidastavien seikkojen lisaksi haastatteluissa nousi
esille myos muita olennaisia Vincitin toimintaan liittyvia asioita, jotka olivat luon-
teeltaan neutraalimpia. Nama kuitenkin olivat olennaisia asioita Vincitin toiminnan

kannalta, jonka vuoksi ne tuodaan esille.

Esille tuotiin muun muassa asiakkaan tuntemisen on tarkeys, joka on olennaista
pystyakseen hahmottamaan ja sopimaan yhteisista asioista. Jotta projekti voi on-
nistua parhaalla mahdollisella tavalla, tulee seka Vincitin etta asiakkaan olla sa-
malla sivulla sovituista asioista. Tama edellyttaa sita, etta tyontekijan tulee osata
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ja pystya vaatimaan asiakkaalta aikaa ja paatoksia asioihin. Joskus nain toimimi-

nen saattaa olla haastavaa, mutta se on tarkeaa.

Liséksi on olennaista ymmartaa, paljonko asiakas ymmartaa ohjelmistokehityk-
sesta ja oma toiminta tulee muokata sen mukaisesti. Asiakkaan taytyy tietaa ja
ymmartaa, missa projektin osalta mennaan ja ne tulee kertoa hanelle niin, etta
han sen ymmartaa. Vincit on tata tarvetta tukien julkaissut verkkosivuillaan "Oh-
jelmistoprojektin ostajan kasikirja”- teoksen, joka tukee asiakkaan ymmarrysta
ohjelmistokehitysprojektin luonteesta.

Huomiona nostettiin esille se, ettd ohjelmoijan olisi oleellista ymmartaa, etta ar-
voa luodaan asiakkaalle muulloinkin kuin vain koodiriveja naputellessa. Vallitseva
ilmapiiri kun on helposti se, etta mita enemman koodia kirjoittaa, sitd enemman
arvoa luo asiakkaalle. Vaikka asia on nainkin, arvoa tuottaa myods moni muu asia.
Mitd paremmin asiakasta ymmarretaan, sita enemman yritys auttaa heita onnis-

tumaan ty0ssaan ja sita korvaamattomampia he ovat asiakkaalle.



36

5 POHDINTA

Kaiken kaikkiaan tuloksista ei noussut tutkijan mielesta kovinkaan yllattavia tee-
moja esille. Monet asiat ja teemat kulkevat usein limittain eivatka ole toisiaan pois
sulkevia, joka nousi my0s vastauksista esille joidenkin asioiden lievana ristiriitai-

suutena.

Tallaisia olivat muun muassa se, etta toisaalta itseohjautuvuus koettiin yhdeksi
tarkeimmaksi myotavaikuttavaksi tekijaksi, mutta toisaalta itseohjautuvuutta
mahdollistava flatti organisaatio koettiin joskus lievana uhkana. Uhkana se kui-
tenkin koettiin 1ahinna silloin, kun pohdittiin huolenaihetta siita, parjaavatko kaikki
itseohjautuvassa organisaatiossa, jossa ei ole varsinaisia esimiehia. Pinnalle
nousivat ajatukset mahdollisesta esimiehien tarpeellisuudesta. Vastauksia talle
tutkijan tulkitsemalle ristiriidalle saattaisi I6ytya Martelan ja Jarenkon 2014 esille
nostamasta itseohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen erottelusta. Kun itseoh-
jautuvuus voidaan lukea yksilon ominaisuudeksi, itseorganisoituminen voidaan
lukea ryhman ominaisuudeksi. Kun itseohjautuva yksilo paasee toimimaan itse-
organisoituvassa yhteisdssa, toteutuu niin sanottu yhteisorganisoituminen. Tal-
lainen toimintatapa toteutuu myos Vincitilla. Tutkijan nakokulmasta Vincitilla to-
teutuu myos Martelan ja Jarenkon erittelemat edellytykset itseohjautuvuuden to-
teutumiselle: haastatteluista kavi ilmi, etta ensinnakin yksilot ovat motivoituneita
tyotehtavistaan ja toiseksi toiminta lahtee heista itsestaan. Vaikka toiminnassa
on kyse tyosuhteessa toteutettavista tehtavista, voidaan jokaisen tyontekijan kat-
soa olevan tyotehtavassaan vapaaehtoisesti. Kolmanneksi yksiloilla voidaan kat-
soa olevan tarvittava osaaminen, joka on kolmas Martelan ja Jarenkon esittama

ehto itseohjautuvuuden toteutumiselle.

Parhaimmillaan itseohjautuvuus ja vapaus mahdollistaa tyontekijan kukkaan puh-
keamisen, mutta pahimmassa tapauksessa yhden ihmisen projektissa yksild
saattaa jaada sivuun, mikali ei koe kahvipoytakeskustelua luonnollisena. Vaikka
tallaisia tapauksia sinénsa ei nostettu esille, on taman huomioinen erityisen tar-

keaa.
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Tutkijan oman nakemyksen mukaan tyopaikoilla vallitsee valitettavan usein ulkoi-
nen motivaatio, jolloin tyota tehdaan pelkan palkan vuoksi. Vincitin vahva itseoh-
jautuvuus kuitenkin vaatii sisaista motivaatiota ja vastavuoroisesti itseohjautu-
vuus ruokkii motivaatiota ja halua oppia (Deci & Ryan 1987, 1024). My6s kooda-
reiden harrastamat tdiden ulkopuoliset projektit puhuvat sisdisen motivaation
puolesta. Sisaista motivaatiota omaavat tyontekijat ovat kultakaivos yritykselle ja
Vincitin voidaan katsoa ymmartaneen taman aikoja sitten saadessaan useita pal-
kintoja parhaana tyopaikkana. Tyontekijoista pidetdan huolta, ja sen huomaa.

Huomattavasti olennaisin tapa oppia oli havaitsemalla oppiminen, jossa ensin
tyoskenneltiin yhteistydssa osaavamman tyontekijan kanssa, jonka jalkeen vas-
tuuta laajennettiin ja lopulta siirrettiin kokonaan oppijalle. Taman Albert Banduran
kehittaman mallioppimisen teorian katsotaan hyvin usein olevan yksi suosituim-
pia ja tehokkaimpia tapoja oppia. Vincitin haastateltavat kokivat taman myos mie-
luisaksi tavaksi oppia, silla oppimistilanne on niin lahella luonnollista tyotilannetta,
etta samalla opitaan paljon niin sanottuja kirjoittamattomia saantgja ja kaytan-
teitd. Kenties tama on yksi syista, miksi Vincitilla vierastetaankin saantokirjamai-
sia toteutuksia, jotka tulisivat maarayksina ylhaalta alaspain. Vaikka hierarkiatto-
massa organisaatiossa on haasteensa, mahdollistaa se my0s ketteraa oppimista

yhdessa osaavamman kanssa.

Tuloksista nousi esiin yksi hyvin mielenkiintoinen, jopa hullunkurinen, seikka op-
pimisteorioihin liittyen. Behaviorismi nykyaan kattaa hyvin suppean kannattaja-
kunnan, syystakin. Karjistetysti sanottuna Vincit onnistuukin kdantamaan tata op-
pimiskasitysta mukavasti paalaelleen jakaessaan tyontekijoilleen “Mahtava
moka”-palkintoja rankaisemisen sijaan. Behaviorismin mukaan yksilo oppii, kun
virheista rangaistaan ja onnistumisista palkitaan, mutta Vincit kuitenkin ymmartaa
virheiden kautta oppimisen ja suhtautuu niihin oppimismahdollisuutena rankaise-
misen sijaan. Olennaista on oppia virheista, eika toistaa niitd useaa kertaa. (Su-
tinen & Kuitunen 2018).

Teorioita enemman tukevia havaintoja l0ytyi kognitiivisen oppimisen parista. Lii-
dereiden kaydessa liidikahveilla ja keskustellessaan muiden liidereiden kanssa,
toteuttavat he kognitiivista oppimista syvimmillaan. He tarkastelevat ja reflektoi-

vat omaa toimintaansa ja keskustelevat havainnoistaan muiden kanssa ja ottavat
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oppia muiden havainnoista hyvien ja huonojen ratkaisujen suhteen. Lapinmaki,
Moilanen, Pihkola, Piilinen ja Remes (2006) kiteyttavatkin pointin sanoessaan,
etta tietorakenteiden rakentaminen on madollista sosiaalisen vuorovaikutuksen
kautta toisten ihmisten kanssa. Liidikahveilla liiderit kehittavat substanssitaitojen
lisaksi erityisesti metakognitiivisia taitojaan, eli kehittavat omaa oppimistaan. Nai-
den kehittaminen on ensisijaista, silla samalla kehittyy oma itsetuntemus, joka
nousi yhdeksi vallitsevaksi teemaksi myotavaikuttavissa tekijoissa. Anttilan
(2017) esittamat metakognitiivisten taitojen osa-alueet nivoutuvat myos kooda-
reiden osaamisiin. Koodareiden tiedot ja kasitykset itsesta oppijana ennusti tu-
losten mukaan parempaa suoriutumista tyotehtavista ymmartaessaan muun mu-
assa milloin tarvitsevat lisaa apua. Taman lisaksi ymmarrys itsesta oppijana
edesauttoi kehittamaan taitojaan ja sitd myota myos tiedot ja ymmarrys tehtavista
ja niiden suorittamisesta laajentui. Oman toiminnan reflektoinnin merkitysta oppi-

miseen korostaa humanistinen oppimiskasitys.

Tutkijan nakemyksen mukaan kommunikointi lienee ikuinen kehittamiskohde jo-
kaisessa yrityksessa nyt ja ainiaan. Mutta esille nostettava seikka Vincitiin ja tut-
kimukseen liittyen on huoli siita, etta mikali kommunikointi tavalla tai toisella uu-
puu, aiheuttaa se ulosjaamisen riskin yksilGille, jotka eivat valttamatta ole niin it-
seohjautuvia. Taman lisaksi se ennustaa vaikeuksia roolien ja tehtavien selkey-
dessa. Roolien ja tehtavajakojen epaselvyys nousikin yhdeksi merkittavimmaksi
hidastavaksi tekijaksi. Kommunikoinnin voisi varmasti aina olla parempaa ja te-
hokkaampaa, mutta ehkapa olennaisempaa on kysya, milloin se on riittavaa? Mil-
loin se tayttaa tehtavansa ja ollaanko Vincitilla tyytyvaisia nykyiseen tasoon?
Tasta tutkijalla ei ole nakemysta, mutta tahtoo nostaa kysymyksen esille.

Kommunikoinnin haasteista on pitkalti kyse myos hidastaviksi tekijoiksi koetuissa
epaselvissa roolituksissa ja tehtavanjaoissa seka tilanteissa, joissa haasteet ovat
edenneet niin pitkalle, ettd niihin pureutuminen on kaynyt vaikeammaksi. Toi-
saalta Vincitilla arvostetaan ketteraa toimintaa ja muuntautumiskykya tilanteisiin
sopivaksi, johon liian jaykat roolitukset ja tehtavanjaot eivat sovi. Kuitenkin luon-
taisesti kaytavalla epavirallisella kommunikoinnilla saattaisi olla suuri apu siin3,
ettd haasteet eivat paasisi etenemaan liian pitkalle. Tallaisissa tilanteissa muun
muassa liidikahvien toimiva kaytanto olisi tarkeaa.
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Mikali yritys tahtoo menestya, on sen kuitenkin jatkuvasti kehityttava. Tuntemat-
toman sanoja lainaten, kehitys loppuu tyytyvaisyyteen. Ainakin yrityksen kasvua
tarkkailtaessa. Osaamisen taytyy muistaa olevan yksi olennaisista johtamisen
kohteista. Usein keskitytaan vain lukuihin ja kayriin ja osaaminen unohdetaan.
Onneksi Vincitilla sita ei ole unohdettu. Koodareille on suunnattu tietty tuntimaara
tyoviikosta itsensa kehittamiseen, joiden kayttaminen kyseiseen tarkoitukseen on
vapaaehtoista. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan kaikkea sellaista toimintaa,
jolla kehitetaan yrityksen osaamista (Viitala 2005,14). Yksi hyvin mielenkiintoinen
kasite oppimiseen liittyen on eksternalisoituminen. Siksi kutsutaan prosessia,
jossa yksi yksilo ymmartaa esimerkiksi juuri oppimisen johtamisen tarkeyden ja
vuorovaikutuksessa muiden kanssa han pystyy levittamaan nakemystaan myos
muille. Riippumatta siita mika liildikahvien syntytarina on, voidaan naiden osaltaan
katsoa toteutuneen taman myota. Joku on saanut idean yhteisista struktu-
roiduista kahvihektista ja ajatus naiden hyodyllisyydesta on levinnyt laajalti liide-

reiden nakemykseksi.
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6 JOHTOPAATOKSET

Haastatteluista tulleiden vastausten myota on perusteltua sanoa, etta Vincit tar-
joaa mahtavat kasvumahdollisuudet oppimisen nalkaiselle kehittyjalle, joka us-
kaltaa tarttua haasteisiin eika pelkaa, vaikka aina ei tietaisi minne tie vie. Mutta
tama vaatii kuitenkin rohkeutta hypata saappaisiin, jotka tuona hetkella olisivatkin
vahan liian isot. Menestyminen vaatii rohkeutta kohdata epaonnistumisia ja us-
kallusta seista niiden takana ja ottaa opiksi. Menestymista edesauttaa vahvasti
myo0s itsensa tunteminen niin vahvuuksien kuin heikkouksien osalta. Mitka ovat
vahvuuteni ja toisaalta kykya tunnistaa, milloin tarvitsee apua ja uskallusta sita
silloin pyytaa. Jos yksilo on halukas kasvamaan, sen mahdollisuuden han Vinci-
tilla saa. Saappaat tulee kuitenkin tayttaa itse, vaikka mahdollisuuden myaota saa

mya0s turvaverkon, joka kannattelee.

Ohjelmoijan kehittymiseen vaikuttaa yksilon nakokulmasta asenne ja halu oppi-
miseen, seka itsensa tunteminen vahvuuksien ja heikkouksien osalta. Se, miten
Vincit myotavaikuttaa oppimiseen, on tarjoamalla mahdollisuuden naiden toteut-
tamiseen. Suurimmaksi osaksi hidastavien tekijoiden koettiin olevan toimintata-
poihin liittyvia seikkoja, joihin pureudun jaljempana. Vincitin mahdollistama itse-
ohjautuvuus motivoi motivoituneita yksiloita entistda voimakkaammin eteenpain.
Vincitin digitaalinen johtamispalvelu Leadership as a Service, LaaS, tarjoaa yksi-
IGlle tydkaluja, kunhan yksilo vain tarttuu niihin. Yksilon sisainen motivaatio ohjaa
tekemista ja usein tasta onkin viitteitd mahdollisista vapaaehtoisista projekteista,
vaikka tasta ei voida mustavalkoista yksinkertaistamista tehda.

Jos jokin kehittymista hidastaa, ovat ne toimintatapoihin liittyvia asioita kuten sa-
tunnaisesti epaselviksi koetut roolitukset ja tehtavanjaot seka liidereille kohdistu-
vat eparealistiset vastuutehtavat. Liian pitkalle edenneet haasteet saataisiin hel-
posti korjattua vielakin tehokkaammalla kommunikoinnilla. Vaikka kommunikoin-
nin kehittaminen edelleen on melko abstrakti kohde taklattavaksi, voitaisiin tahan
panostaa pienin askelin, jotta koodari pystyisi kehittymaan tehtavassaan mahdol-
lisimman hyvin. Naita pienia askeleita voisi olla muun muassa kehittamalla saan-
nonmukaisuutta roolituksiin ja tehtavanjakoihin. Vaikka projektit ovat aina oma-
laatuisia ja sellaisina erilaisia toisistaan, jokin kaytanne niiden selkeyttamiseen
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voisi olla hyva. Talldin myos selkeytyisi liiderin vastuutehtavien jako, jotka yksi-
naan ovat melko mahdottomia yhdelle tyontekijalle toteuttaa.

Yksilosta lahtevia haittaavia tekijoita ei noussut esille lahes ollenkaan. Tallaisia
olisi esimerkiksi tunne sopimattomuudesta tyotehtavaan tai uupuminen. Vaikka
joskus tyot tuntuivat raskailta, osattiin niista palautua ja toisaalta Vincit myos tar-

joaa tahan mahdollisuuden ymmartamalla ihmisen hyvinvoinnin holistisuutta.

Kehitettavana seikkana nousi ajatus jonkinlaisesta yksilosta huolehtimisen var-
mistamisesta. Flatti organisaatio mahdollistaa paljon, mutta mikali siina on vaa-
rana, etta yksikin jaa sivuun, on mielestani tarpeellista kehittaa systeemia sen
varmistamiseksi, ettd nain ei kay. Nailla saataisiin myos varmistettua se, etta
haasteet eivat paase etenemaan liian pitkalle. Vaikka projektitimissa olisi use-
ampia henkildita, voi esimerkiksi liilderi jaada jumiin haasteisiin, mikali muut tiimi-
laiset eivat ole virittaytyneet tunnistamaan tai reagoimaan muuttuneisiin signaa-
leihin yksilon hyvinvoinnin suhteen. Talloin l1ahin yksilosta huolehtiva vastuullinen

ehtisi puuttumaan asiaan.

Edella esitetyn pohjalta konkreettisina kehitysehdotuksina nostan esille seuraa-
vat: roolitukset ja tehtavanjaot kuntoon paremmalla viestinnalla, vastuutehtavista

selkeammat ja realistisemmat ohjeet ja liidikahveille vahvempaa rakennetta.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastatteluiden suunniteltuja teemoja

HISTORIA
- Henkilokohtainen koulu- ja tyGhistoria
- Kuinka paadyit Vincitille

ITSEOHJAUTUVUUS
- Eri soluissa erilaista kulttuuria, kuinka erilaisia solut ovat?
- Milla taataan, etta kaikki paasevat mukaan?

SOLUJEN TOIMINTA
- Voisiko olla jotain hyotya jos enemman ristipolytettaisiin” solujen valilla?
- Asioiden vaatiminen asiakkaalta
- Ymmartaminen missa asiakas on
- ldeaalitilanne uudessa projektissa

OMAT KOKEMUKSET
- Liidauskokemus
- Onko ollut haasteita
- Milta liidaaminen tuntuu

ROOLIT
- Myyjan ja liidin roolit
- HR:n toiminta

FLATTI ORGANISAATIO
- Naetko jotain huonoja puolia flatissa organisaatiossa
- Vincitille ei sovi pakko-kulttuuri
- ldentiteetittomyys
- Paremmin fasilitoidut liidikahvit
- Pystyykd/miten pystyisi ennakoimaan missa projekteissa tarvitaan tu-
kea?



Liite 2. Esille nousseita teemoja analysoinnin jalkeen.

MYOTAVAIKUTTAA LIIDIN KASVUSSA:
- Itsetuntemus ja -luottamus
- Yhteisty0 toisen kanssa (mallioppiminen)
- Asenne (pystyn mihin vain)
- Roolien ja tehtavien jako
- Vincit mahdollistaa tasapainon
- Vapaus tehda omanlainen rooli liidaamisesta

HIDASTAA LIIDIN KASVUA:
- Muutokset projektissa
- Roolien ja tehtavien jako
- Kommunikointi (oltava samalla viivalla asiakkaan kanssa)
- Ajankaytto (nyt menee paljon substanssioppimiseen)
- Ihmistenjohtamisen taito
- ldentiteetin muutos
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